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要　旨
目的：若手就業者を対象にした組織社会化研究の文献検討を行い，組織社会化の研究手法，定義，規定要因の視
点から組織社会化の構造を把握し，看護における課題を明確にする．	
方 法： 検 索 ツ ー ル は CiNii	Article お よ び Business	Source	Premier と し， 検 索 ワ ー ド は「 組 織 社 会 化：
Organizational	Socialization」「新規参入者：Newcomer」「若手就業者：Young	workers」とした．なお，
若手就業者の年数は 3 年以内とした．
結果：若手就業者の組織社会化に関する文献は 31 件確認できた．主な内容は，組織社会化の文献検討，組織社
会化を測定する尺度開発，組織社会化の規程要因であり，組織社会化の規程要因は組織要因、個人要因、
組織要因と個人要因の統合の 3 つに分類できた．
考察：組織社会化の研究は，組織要因，個人要因，さらに両者の統合の視点で研究が蓄積されてきたが，組織要
因に焦点をあてた研究の比重は重かった．それは，価値観や信念が多様化している若手就業者の組織適応
の課題が背景にあると考える．しかし，組織社会化は組織と個人がともに成長し発達していく過程である
ことから，両視点を統合的に捉えていくことが重要である．
キーワード：組織社会化，若手就業者，組織適応
Abstract
Purpose：The	purpose	 is	 to	grasp	the	structure	of	organizational	 socialization	 from	the	viewpoints	of	re-
search	method,	definition	and	regulatory	factors	of	organizational	socialization	in	a	literature	review	on	orga-
nizational	socialization	of	young	workers	and	to	clarify	tasks	in	nursing.
Method：The	search	tool	was	the	CiNii	Article	and	Business	Source	Premier．The	search	word	were	Orga-
nization	socialization，Newcomer，and	Young	workers.
Result：There	were	31	articles	on	organizational	socialization	research	of	young	workers．The	articles	main-
ly	included	the	organizational	socialization	review,	scale	development	to	measure	organizational	socialization	
and	regulation	 factors	of	organizational	 socialization．The	regulation	 factors	of	organizational	 socialization	
were	classified	 into	organization	 factor,	 individual	 factor,	and	 integration	of	organizational	 factors	and	 indi-
vidual	factors.
Discussion：Research	on	organizational	socialization	was	focused	on	organizational	factors,	but	organizational	
socialization	is	a	process	by	which	both	organizations	and	individuals	grow	and	develop,	therefore,	compre-
hensive	captuing	both	perspectives	is	important.
Keyword：Organizational	socialization，Young	workers，Organization	adaptation
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Ⅰ．はじめに
2010 年の新人看護職員研修制度の努力義務化により，1
年目看護師の離職率は低下傾向を示し 2 年目へのスムーズ
なキャリアパスを確立させた．しかしながら，現在就業し
ていない者の 6 割が 10 年未満の就業年数（厚生労働省，
2011）であることが報告されていることは，若手看護師が
職場定着していないことを示唆するものであり，職場定着
を促進する支援の検討が必要であると考える．
若手看護職者が離職する要因は，自己効力感（池田，
平野，坂口，森，玉田，2011）やコミュニケーション能
力（渡邊，荒木田，清水，鈴木，2011）の低さなどの個
人要因，院内研修の不十分さ（Newhouse，Hoffman,	&	
Hairston，2007），先輩看護師の支援不足（Gunderson	&	
Kenner，1987），待遇の不平等さや承認行動が得られない
（Phillips，Esterman,	&	Kenny，2015）などの組織要因が
ある．これらの要因が契機となり，ストレスが発症し職務
不満足（加藤，尾崎，2010）や組織コミットメントの低
下（難波，矢嶋，二宮，高井，2009）から，離職に至るこ
とがわかっている．Louis（1980）は，自発的な離職の要
因には「期待」が含まれることを考察した．これらの「期
待」は大きければ大きいほど，現実の職務内容や組織文化
に差異を生じさせるといわれている．つまり，若手看護師
が抱く自分自身の能力や組織への「期待」が，現実との間
で差異を生じ，ストレスとなることで職場定着を阻害して
いると考える．Louis（1980）は，組織が若手従業員の「期
待」に対応しつつ，現実の状況を受容かつ適応してもらう
ために，個々に応じた支援を強化していく必要があるとし
ている．さらに，堀井（2010）や佐藤，魚住，大内，片
山（2012）は，組織側の要因を調整することで職業継続に
繋がることや個人の業務遂行能力の伸長に影響することを
明らかにしている．このように組織が求める役割を個人が
受け入れ，遂行していくことを組織社会化という．組織社
会化は，組織の規範・価値・行動様式を受け入れ，職務遂
行に必要な技能を習得し，組織に適応していく過程である
（高橋，1993）．
若手看護職者の価値観が多種多様化する現在において
は，組織が若手看護師の「期待」に対応しつつ，個々に応
じた支援を強化していくために，組織社会化の視点で組織
の環境を整理することが必要である．このことにより，若
手看護師の職場定着を促進することが期待でき，2025 年
問題に対応した看護職員確保対策（厚生労働省，2015）に
貢献するものといえる．そこで，本研究では若手就業者の
組織社会化の構造を把握し，看護における課題を明確にす
る．
Ⅱ．看護研究領域における組織社会化研究
看護研究領域おいては，新卒看護師を対象にリーダー
シップ行動（亀岡，富樫，2014）や職場の関わり（佐藤，
2015）によるリアリティショックの効果を報告している．
これらはいずれも一時点による調査である．一方，新卒 1
年目の職場トレーニングの効果を 3 年間にわたり追跡調査
し，その効果を組織コミットメントや離職意図で測定した
もの（Newhouse，Hoffman,	&	Hairston，2007）や，組織
適応の学習課題と離職意図との関連を 2 年間にわたり調査
したもの（Tomietto，Rappaglisi,	&	Sartori，2015）など，
縦断的に調査された報告もある．近年では，新卒看護師の
組織社会化の概念整理（卯月，2016）が報告され，看護研
究領域の組織社会化研究の発展が期待されるところであ
る．
Ⅲ．目　的
若手就業者を対象にした組織社会化研究の文献検討を行
い，組織社会化の研究手法，定義，規定要因の視点から組
織社会化の構造を把握し，看護における課題を明確にす
る．
Ⅳ．方　法
1 ．データ収集
開始検索年度は制限せず，2016 年までに発表された日
本語と英語の文献検索を行った．組織社会化に関する研
究は経営学での研究蓄積が多いことから，検索ツールは
CiNii	Article および Business	Source	Premier とし，検索
ワードは「組織社会化：Organizational	Socialization」「新
規参入者：newcomer」「若手就業者：young	workers」と
した．若手の定義は様々であるが，看護学における新人看
護師に関する研究の経験年数は卒後 3 年としていることが
多いため，新規参入者・若手就業者の就業年数は 3 年以内
とした．検索条件には，会議録・機関雑誌は除き，学会発
行の文献のみを採用した．
2 ．分析方法
若手就業者の組織社会化として収集しているデータ内
容，分析方法に着目し，類似性のある文献をまとまりにし
て整理した．
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Ⅴ．結　果
1 ．対象文献
日本語データベースの CiNii	Article の検索結果は 31
件，英語データベースの Business	Source	Premier の検索
結果は 20 件であった．これらのタイトル，要旨，研究対
象者，内容を熟読し，対象者が入職から 3 年以降の従業員
を対象にしている文献は除外した．その際，縦断的調査で
入職から追跡しているものに関しては，追跡 3 年を超えた
ものであっても採用とした．最終的に文献検討が 2 件，尺
度開発に加えて調査研究を報告した文献が 3 件，調査研究
のみの文献が 25 件であった．調査研究の内容は，若手従
業員の組織社会化の規定要因を調査したもので組織要因
14 件，個人要因 8 件で，両者（組織・個人）の統合 6 件
であった．
尺度開発を含む調査研究を報告した文献 28 件の統計手
法は，27 件が量的研究で多変量解析を行っていた．他 1
件はテキストマイニングにより分析を行っていた．研究デ
ザインは，入職 1 ～ 2 年間の 2 ～ 3 回に渡る縦断的デザイ
ンであった．調査の時期は入職時から追跡した調査が多く
存在したが，入職前から調査した文献も含まれた．対象者
は MBA 修了生や一般企業の新規従業員であった．
2 ．組織社会化の定義（表 1）
組織社会化とは，社会学の一用語である「社会化」の下
位概念であり，「組織の役割を引き受けるのに必要な社会
的知識と技能を個人が獲得していく過程（Van	Maanen	&	
Schein，1979）」と定義され，日本においては高橋（1993）
の定義が代表的である．様々な研究者が組織社会化を定義
してきたが，その定義に含まれる用語は「過程」「適応」
が多かった．
表 1　組織社会化の定義
研究者 年数 定義の内容
Van	Maanen	&	
Schein
1976 組織の役割を引き受けるのに必要な社会的知識と技能を、個人が獲得していく過程
Louis 1980
個人が、組織内における役割を受容し、組織構成員として参加するために必須の価値観・能力・期待
された行動・知識を正しく認知する過程
Brim 1966 自分の役割がどうあるべきかについて、規範とも言うべき信念を持つ人々との相互作用を通して、個
人が集団内での自分の地位にふさわしい行動を習得する様式Baker	&	Feldman 1990
Wanous 1992 組織への新規参入者が、新たな役割・規範・価値を習得するという形で、組織に適応していく過程
高橋 1993
組織への参入者が組織の一員となるために、組織の規範・価値・行動様式を受け入れ、職務遂行に必
要な技能を習得し、組織に適応していく過程
3 ．若手就業者の組織社会化の規定要因（表 2）
1）組織要因
組織社会化戦術 9 件，組織エージェンシー 5 件が確認で
きた．
（1）組織社会化戦術
組織社会化戦術（以下，社会化戦術）とは，役割から役
割への移行における個人の経験がその組織の他者によっ
て構造化・組織化される方法である．その先駆者は	Van	
Maanen	&	Schein	 であり，その後 Jones（1986）は制度
的─個別的の文化的 1 次元ないし，文脈的，内容的，社会
的の 3 次元の社会化戦術を開発した．制度的戦術とは新人
が従来の役割をそのまま受け入れることを示し，個別的戦
術とは革新的な反応を示すことである．文脈的戦術は新人
に情報が与えられる際の文脈にかかわる次元，内容的戦術
は社会化過程で与えられる情報の内容そのものにかかわ
る次元，社会的社会化戦術は社会的相互作用つまり人間
の接触の仕方にかかわる次元である（高橋，1993；小川，
2005）．Jones（1986）の発表以降，社会化戦術の効果は多
くの研究者により実証されてきた．
社会化戦術を規定要因とする効果には，学習の向
上（Cooper-Thomas	&	Anderson，2002； 竹 内， 竹 内，
2004；小川，2005），役割の明確化（Jones，1986；Allen	
&	Meyer，1990），上司との信頼関係（Sluss	&	Thopson，
2012；Lapointe，Vandenberghe,	&	Boudrias，2014）が，
モチベーションの向上（竹内，2013），組織コミットメ
ン ト や 職 務 満 足（Jones，1986；Allen	&	Meyer，1990；
Cooper-Thomas	＆	Anderson，2002；竹内，竹内，2004；小
川，2005；Sluss	&	Thopson，2012； 竹 内，2013；Lapointe	
et	al.，2014）を高め，離職意図を抑制していた（Jones，
1986；Cooper-Thomas	&	Anderson，2002； 竹 内， 竹 内，
2004；小川，2005；Allen，2006；竹内，2013）．
（2）組織エージェンシー
組織エージェンシーとは，組織のメンバーである上司，
先輩，同僚，同期，後輩を指す．これらの文献には，組織
エージェンシー 4 件，職場構成員との関係の定性調査 1 件
が確認できた．組織エージェンシーには，上司や同僚との
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な
組
織
に
従
事
し
て
い
る
従
業
員
（
会
計
士
，
教
師
，
弁
護
士
，
看
護
師
，
産
業
幾
械
）
27
2
名
縦
断
的
研
究
	
T
1：
入
職
後
1
年
	
T
2：
入
職
後
1
年
目
と
4
ヶ
月
	
T
3：
入
職
後
1
年
と
8
ヶ
月
パ
ス
解
析
入
職
1
年
時
点
で
社
会
化
戦
術
を
認
識
し
て
い
る
者
は
，
上
司
や
同
僚
と
の
信
頼
関
係
が
良
好
と
な
り
役
割
が
明
確
と
な
る
．
そ
の
後
も
，
上
司
や
同
僚
と
の
信
頼
関
係
が
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
を
高
め
，
役
割
の
明
確
化
が
職
務
遂
行
に
関
連
す
る
．
組
織
エ
ー
ジ
ェ
ン
シ
ー
若
林
19
86
大
手
百
貨
店
に
入
社
し
た
大
卒
男
子
新
入
社
員
追
跡
調
査
	
13
年
間
重
回
帰
分
析
13
年
目
の
キ
ャ
リ
ア
発
達
に
規
定
す
る
要
因
は
，
垂
直
的
交
換
関
係
と
昇
進
可
能
性
で
あ
る
．
竹
内
，
竹
内
20
11
複
数
の
企
業
に
新
規
採
用
さ
れ
た
20
7
名
縦
断
的
研
究
	
T
1：
入
社
時
	
T
2：
入
社
1
年
階
層
的
重
回
帰
分
析
L
M
X
，
T
M
X
が
良
好
な
ほ
ど
組
織
社
会
化
戦
術
の
効
果
が
示
さ
れ
る
．
L
M
X
，
T
M
X
が
媒
介
す
る
社
会
化
戦
術
は
，
離
職
意
図
を
抑
制
す
る
．
正
木
,
岡
田
20
11
首
都
圏
在
住
の
7
名
横
断
的
研
究
テ
キ
ス
ト
マ
イ
ニ
ン
グ
若
年
就
業
者
が
影
響
を
受
け
た
相
手
は
直
属
の
上
司
が
最
も
多
く
，
次
い
で
直
属
の
先
輩
で
あ
る
．
仕
事
を
す
る
上
で
必
要
な
資
源
と
捉
え
て
い
る
の
は
直
属
の
上
司
・
先
輩
で
あ
り
，
個
人
の
性
格
特
性
や
生
き
方
に
影
響
す
る
と
感
じ
る
の
は
同
僚
・
他
部
署
の
先
輩
で
あ
る
．
初
見
20
12
オ
フ
ィ
ス
機
器
の
販
売
・
メ
ン
テ
ナ
ン
ス
を
主
な
業
務
と
す
る
A
社
の
1
～
5
年
目
社
員
32
0
名
横
断
的
研
究
相
関
分
析
離
職
意
思
の
あ
る
者
の
業
務
支
援
者
の
期
待
は
，
1.
	3
.	5
年
目
は
先
輩
社
員
，
2
年
目
は
同
僚
同
期
，
4
年
目
は
上
司
と
な
り
，
精
神
支
援
者
の
期
待
は
，
1.
	2
.	4
年
目
は
同
僚
同
期
，
3.
	5
年
目
は
先
輩
社
員
と
な
る
．
離
職
意
思
の
有
無
に
関
わ
ら
ず
2
年
目
が
最
も
支
援
を
求
め
て
い
る
．
砂
口
20
17
大
手
小
売
企
業
1
社
（
正
規
・
非
正
規
含
む
）
横
断
的
研
究
階
層
的
重
回
帰
分
析
変
革
型
リ
ー
ダ
ー
シ
ッ
プ
は
学
習
を
高
め
，
学
習
は
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
を
高
め
る
．
－34－ －35－
若手就業者の組織社会化に関する文献検討（鈴木／酒井）
筆
者
発
行
年
対
象
者
調
査
回
数
・
時
期
分
析
方
法
概
　
　
要
個
人
要
因学
習
課
題C
ha
o	
et
	a
l.
19
94
エ
ン
ジ
ニ
ア
と
マ
ネ
ジ
ャ
ー
10
38
人
5
年
間
に
わ
た
る
縦
断
的
研
究
因
子
分
析
	
重
回
帰
分
析
組
織
社
会
化
の
学
習
尺
度
を
開
発
（
内
容
は
職
務
能
力
，
対
人
関
係
，
政
治
，
言
語
，
組
織
目
標
と
価
値
，
歴
史
）
職
務
・
組
織
の
い
ず
れ
か
に
変
更
が
あ
っ
た
場
合
，
学
習
は
低
下
傾
向
を
示
す
が
，
組
織
目
標
と
価
値
の
学
習
は
有
意
に
上
昇
す
る
．
学
習
は
系
年
毎
に
高
ま
り
キ
ャ
リ
ア
成
熟
に
関
連
す
る
傍
ら
，
2
年
目
で
の
学
習
が
低
下
し
た
者
は
キ
ャ
リ
ア
成
熟
に
負
の
影
響
を
示
す
．
H
au
et
er
	
et
	a
l.
20
03
・
3
つ
の
組
織
に
採
用
さ
れ
た
新
規
従
業
員
　
32
0
名
	
・
上
司
18
8
名
と
同
僚
23
0
名
横
断
的
研
究
	
入
職
後
2,
	4
ヶ
月
因
子
分
析
新
規
従
業
員
の
社
会
化
尺
度
（
N
SQ
：
N
ew
co
m
er
	S
oc
ia
liz
at
io
n	
Q
ue
st
io
nn
ai
re
）
の
開
発
（
組
織
従
業
員
に
関
す
る
知
識
，
グ
ル
ー
プ
に
関
す
る
知
識
，
仕
事
に
関
す
る
知
識
）
学
習
は
職
務
満
足
と
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
を
高
め
る
．
道
谷
他
20
12
社
員
数
10
0
人
以
上
の
企
業
に
就
業
し
て
い
る
入
社
半
年
～
3
年
の
社
員
13
3
名
年
度
初
め
か
ら
10
ヶ
月
後
共
分
散
構
造
分
析
学
習
は
キ
ャ
リ
ア
成
熟
を
促
す
こ
と
で
，
職
務
満
足
を
高
め
離
職
意
図
を
抑
制
す
る
．
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
M
or
ri
so
n
19
93
a
10
00
～
50
00
人
以
上
の
従
業
員
を
有
す
る
5
つ
の
企
業
の
新
人
社
員
24
0
人
縦
断
的
研
究
	
T
1:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
2
週
間
	
T
2:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
3
ヶ
月
	
T
3:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
6
ヶ
月
階
層
的
重
回
帰
分
析
3
ヶ
月
時
点
で
自
ら
フ
ィ
ー
ド
バ
ッ
ク
を
受
け
る
こ
と
，
6
ヶ
月
時
点
で
上
司
か
ら
の
文
書
に
よ
る
フ
ィ
ー
ド
バ
ッ
ク
を
受
け
る
こ
と
が
職
務
熟
達
，
役
割
の
明
確
化
と
な
る
．
M
or
ri
so
n
19
93
b
10
00
～
50
00
人
以
上
の
従
業
員
を
有
す
る
5
つ
の
企
業
の
新
入
社
員
24
0
人
縦
断
的
研
究
	
T
1:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
2
週
間
	
T
2:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
3
ヶ
月
	
T
3:
	o
ri
en
ta
ti
on
終
了
6
ヶ
月
相
関
分
析
技
術
や
職
務
に
関
す
る
詳
報
探
索
は
上
司
が
有
意
に
高
い
．
情
報
探
索
内
容
─
行
動
の
組
み
合
わ
せ
は
，
技
術
的
な
情
報
─
問
合
わ
せ
，
参
考
情
報
─
モ
ニ
タ
リ
ン
グ
，
規
範
的
情
報
─
モ
ニ
タ
リ
ン
グ
，
職
務
遂
行
の
フ
ィ
ー
ド
バ
ッ
ク
─
書
面
に
よ
る
相
談
で
あ
る
．
情
報
探
索
行
動
は
，
職
務
満
足
や
職
務
遂
行
能
力
を
高
め
，
離
職
意
図
を
抑
制
す
る
．
竹
内
20
12
複
数
の
企
業
に
新
規
採
用
さ
れ
た
正
規
従
業
員
30
4
名
縦
断
的
研
究
	
T
1:
入
社
時
	
T
2:
人
社
1
年
後
共
分
散
構
造
分
析
入
社
前
の
キ
ャ
リ
ア
探
索
行
動
は
，
個
人
─
職
業
適
合
を
媒
介
し
て
個
人
─
組
織
適
合
へ
と
な
る
．
つ
ま
り
．
職
務
満
足
・
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
を
高
め
，
離
職
意
図
を
抑
制
す
る
．
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
小
川
20
04
29
歳
≧
若
年
者
向
け
の
ハ
ロ
ー
ワ
ー
ク
の
登
録
者
1
万
人
か
ら
無
作
為
に
30
00
名
を
抽
出
横
断
的
研
究
パ
ス
解
析
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
は
上
司
へ
の
信
頼
感
，
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
や
職
務
満
足
を
低
下
さ
せ
る
．
し
か
し
，
R
S
を
受
け
て
も
上
司
へ
の
信
頼
感
が
媒
介
と
な
る
こ
と
で
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
や
職
務
満
足
は
高
ま
る
．
さ
ら
に
，
上
司
へ
の
信
頼
感
が
高
い
ほ
ど
自
己
の
職
業
的
関
心
や
能
力
適
性
へ
の
理
解
は
高
ま
る
．
尾
形
20
13
N
県
の
A
病
院
に
勤
務
し
て
い
る
	
入
職
1
年
目
か
ら
3
年
目
看
護
師
23
7
名
横
断
的
研
究
	
年
度
始
ま
り
か
ら
6
ヶ
月
後
分
散
分
析
組
織
参
入
時
の
仕
事
に
関
す
る
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
は
職
業
的
社
会
化
，
情
緒
的
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
や
離
職
意
思
に
関
連
し
，
同
僚
に
関
す
る
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
は
情
緒
的
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
に
関
連
す
る
．
組
織
要
因
と
個
人
要
因
社
会
化
戦
術
	
自
己
効
力
感 C
oo
pe
r-
	
T
ho
m
as
	
&
	
A
nd
er
so
n
20
05
イ
ギ
リ
ス
軍
，
専
門
職
会
社
	
X
Y
Z
	1
57
9
人
横
断
的
研
究
重
回
帰
分
析
入
社
直
後
の
職
務
満
足
は
自
己
効
力
感
と
学
習
で
あ
る
．
離
職
意
図
は
時
間
経
過
と
と
も
に
高
ま
る
．
組
織
社
会
化
戦
術
	
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
A
kr
em
i	
et
	a
l.
20
04
フ
ラ
ン
ス
の
銀
行
に
就
職
し
た
14
0
名
の
新
入
社
員
不
明
階
層
的
重
回
帰
分
析
社
会
化
戦
術
は
職
務
熟
達
度
，
役
割
の
明
確
化
，
職
務
満
足
を
高
め
る
．
ス
ー
パ
ー
バ
イ
ザ
ー
の
支
援
認
知
（
SS
P
）
は
役
割
の
明
確
化
や
職
務
満
足
を
高
め
る
．
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
は
職
務
熟
達
を
高
め
る
．
竹
内
他
20
09
製
造
企
業
を
中
心
と
し
た
56
社
の
新
入
社
員
18
3
名
縦
断
的
研
究
	
T
1：
新
入
社
員
研
修
時
	
T
2：
入
社
後
共
分
散
構
造
分
析
入
社
前
の
情
報
探
索
や
採
用
施
策
は
入
社
直
後
の
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
，
達
成
動
機
や
離
職
意
図
に
影
響
を
及
ぼ
す
．
入
社
直
後
の
組
織
適
応
と
入
社
後
の
社
会
化
戦
術
は
，
個
人
の
学
習
を
促
し
入
社
1
年
後
の
組
織
適
応
と
な
る
．
小
川
20
13
大
学
・
大
学
院
を
卒
業
し
て
正
規
従
業
員
と
し
て
働
き
出
し
た
96
2
名
縦
断
的
研
究
	
T
1:
入
社
3
ヶ
月
	
T
2:
入
社
約
1
年
	
T
3:
入
社
約
2
年
重
回
帰
分
析
時
間
の
経
過
に
伴
っ
て
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
と
社
会
化
戦
術
は
学
習
す
る
一
方
，
学
習
，
職
務
業
績
や
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
は
高
ま
る
．
入
社
3
ヶ
月
の
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
と
社
会
化
戦
術
は
入
社
3
年
目
の
学
習
，
職
務
業
績
や
組
織
コ
ミ
ッ
ト
メ
ン
ト
に
影
響
を
及
ぼ
す
．
A
sh
fo
rt
h	
et
	a
l.
20
07
学
士
課
程
卒
業
後
フ
ル
タ
イ
ム
で
雇
用
さ
れ
た
新
規
従
業
員
15
1
名
縦
断
的
研
究
	
T
1:
卒
業
前
1
週
間
	
T
2:
入
職
後
4
ヶ
月
	
T
3:
入
職
後
7
ヶ
月
パ
ス
解
析
個
人
の
学
習
は
．
社
会
化
戦
術
と
プ
ロ
ア
ク
テ
ィ
ブ
行
動
に
関
連
し
，
職
務
遂
行
，
組
織
同
一
化
，
職
務
満
足
を
高
め
，
離
職
意
図
を
抑
制
さ
せ
た
．
組
織
エ
ジー
ェ
ン
シ
ー
情
報
探
索
行
動
道
谷
20
07
新
人
社
員
18
5
名
横
断
的
研
究
	
入
職
後
6
ヶ
月
重
回
帰
分
析
新
入
社
員
6
ヶ
月
の
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
は
情
報
探
索
行
動
，
上
司
・
同
僚
の
サ
ポ
ー
ト
，
役
割
葛
藤
に
関
連
し
，
キ
ャ
リ
ア
の
見
通
し
や
離
転
職
意
図
に
影
響
し
て
い
た
．
入
社
6
ヶ
月
で
キ
ャ
リ
ア
成
熟
を
自
覚
し
て
い
る
者
は
リ
ア
リ
テ
ィ
シ
ョ
ッ
ク
を
受
け
ず
に
組
織
適
応
す
る
．
武蔵野大学看護学研究所紀要第 13 号
－36－
交換関係（以下 LMX:	Leader-Member	exchange・TMX:	
Team-Member	exchange），リーダーシップが含まれた．
LMX や TMX を規定要因とする効果には，キャリア発
達に直接的な効果を示すこと（若林，1986）や，社会化戦
術の効果を高めていた（竹内，竹内，2011）．また，支援
別のエージェンシーをテキストマイニングにより調査した
正木，岡田（2011）によると，仕事上の支援は直属の上
司，先輩であったが，個人の生き方に関しては同僚，他部
署の先輩であった．加えて，離職意図のある者は支援内
容によって求めるエージェンシーが異なっていた（初見，
2012）．	
一方，知的刺激，個別的配慮，理想化された影響，モチ
ベーションの鼓舞の特性を持つ変革型リーダーシップは個
人の学習効果を高めた（砂口，2017）．	
2）個人要因
学習課題 3 件，プロアクティブ行動 3 件，リアリティ
ショック（RS）2 件が確認できた．
（1）学習課題
学習課題は，組織に適応する過程で習熟する学習内容で
あり，職務内容，対人関係，組織内の政治関連，組織目
標や価値，歴史が含まれる	（Chao，O’Leary-kelly，Wolf，
Klein,　＆	Gardner，1994；Haueter，Macan,	&	Winter，
2003）．	
学習課題を規定要因とする効果には，キャリア成熟の
促進（Chao	et	al.，1994；道谷，小浜，岡田，松井，高
塚，2012）が職務満足や組織コミットメントを高めていた
（Haueter	et	al.，2003）．しかし，2 年目時点で組織適応の
学習の習熟度が低い者は，その後のキャリア成熟に負の影
響となっていた（Chao	et	al.，1994）．
（2）プロアクティブ行動 
プロアクティブ行動とは，個人が組織に適応するために
自発的に情報収集し，結果のフィードバックなどを求め
ることであり，社会化戦術が組織における組織力とする
と，プロアクティブ行動は自己組織力である（Ashforth，
Sluss,	&	Saks，2007）．プロアクティブ行動の指標には，
プロアクティブ行動，情報探索行動やキャリア探索行動が
用いられ，課題を達成するために「どのように」社会化し
ていくのかに焦点があてられ，情報探索手段，情報内容，
探索時期が調査された（Morrison，1993 ａ；1993 ｂ）．
プロアクティブ行動を規定要因とする効果には，3 ヶ月
時点の自らフィードバックを受けようとする行動，6 ヶ月
時点の文書によるフィードバックを受ける行動が組織適応
に効果的であった（Morrison，1993 ａ）．さらに，情報の
内容により情報探索の手段が異なり，技術的な情報は問合
わせ，参考的情報と規範的情報はモニタリング，職務遂行
のフィードバックは書面による相談であった（Morrison，
1993 ｂ）．これらの行動は職務満足を高め離職意図を抑制
していた（Morrison，1993 ａ；1993 ｂ；竹内，2012）．
（3）組織参入時のリアリティショック
リアリティショック（RS）とは，自分の能力，職務内
容や組織に対する期待や夢が実際とでギャップを感じ生じ
るショックである（Schein，1978）．
RS を規定要因とする効果には，上司に対する信頼感
の低下（小川，2004）が組織コミットメント，職務満足
を低下させ，離職意図を高めていた（小川，2004；尾形，
2013）．その一方，RS を受けても上司に対する信頼感が媒
介することで組織コミットメントや職務満足は高まり，自
己の職業的関心や能力適性への理解を高めていた（小川，
2004）．	
3）組織要因と個人要因
社会化戦術と自己効力感 1 件，社会化戦術とプロアク
ティブ行動 4 件，組織エージェンシーと情報探索行動・
キャリア成熟度 1 件が確認できた．
（1）社会化戦術と自己効力感
自己効力感の高低差は，社会化戦術の効果に影響を及ぼ
していた（Cooper-Thomas	&	Anderson，2005）．自己効
力感の高い者は社会化戦術による組織適応がより効果的で
あった．	
（2）社会化戦術とプロアクティブ行動
社会化戦術とプロアクティブ行動を規定要因とする効
果には，学習課題の習熟を促し（Ashforth,	et	al.，2007；
小川，2013），職務熟達度や役割の明確化が職務満足
（Ashforth,	et	al.，2007；Akremi，Nasr	&	Richebe，2014）
や組織コミットメント（小川，2013）を高め，離職意図を
抑制していた（Ashforth,et	al.，2007）．
一方，竹内，竹内（2009）は入社前からの縦断的調査に
より，入社前の情報探索や企業側の採用施策は入社直後の
組織コミットメント，離職意図に影響を及ぼし，その後の
学習課題の習熟を促し組織適応を高めていた．
（3）組織エージェンシーと情報探索行動・キャリア成熟度
情報探索行動，上司・同僚のサポートを規定要因とする
効果には，RS，キャリアの見通しや離転職意図に影響し
ていた（道谷，2007）．	
Ⅴ．考　察
1 ．組織社会化の定義
文献検討の結果，組織社会化に関する研究は Van	
Maanen	&	Schein（1979）を基盤に，多くの研究者により
発展してきた．組織社会化の定義は研究者により異なるも
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のの，「過程」「適応」の用語が多く含まれていた．このこ
とから，組織参入後の変化を捉える概念であることが解釈
できる．多くの研究が入職 1 年間の縦断的研究により成果
を報告していることからも，一時点で捉えることができな
いことを強調している．Louis（1980）によれば，組織参
入 6 ～ 10 ヶ月時点は，外部者から組織の一員と認識する
ことで責任と自律性を獲得するといわれている．このこと
は，組織参入 1 年の個人の変化が重要であることを示唆し
ており，組織社会化研究が縦断的研究であることの理由の
ひとつといえる．また，学校から職場へ移行する段階は，
最も RS に直面する時期であり組織社会化を阻害（小川，
2004）することから，組織参入初期の個人の変化を捉える
「過程」に着目することは重要である．	
次に，組織社会化の「適応」は，組織コミットメント，
職務満足や離職が「適応」の変数となっていた．その理由
として，コミットメントは組織環境に依存し（Buchanan，
1974），職務満足が高い者はその職務に対して積極的な行
動をとることから，離職を抑制（城戸，1981）するといわ
れている．これらのことから，組織コミットメント，職務
満足，離職は組織社会化の「適応」を捉える重要な変数で
あるといえる．
2 ．若手就業者の組織社会化の構造
組織社会化の規定要因には，社会化戦術など組織が個人
を社会化するための組織要因，プロアクティブ行動など個
人が組織に適応しようとする個人要因，組織要因と個人要
因が含まれる 3 つの視点で研究が蓄積されてきた．高橋
（2002）は，組織社会化で重要なのは，個人が何を学習し
意識・行動を変容させ役割を遂行するかであり，特に重要
視すべきは組織の関わりであることを強調している．その
背景には，産業分類別に見た新規学卒者の離職状況が高率
（厚生労働省，2014）であることが理由として考えられる．
離職の原因には，自分に合った職業の不明確さ，就業への
意欲低下（内閣府，2012）が挙げられており，キャリア教
育の観点においても組織の環境調整の必要性が指摘されて
いる．つまり，組織は多様な価値観や信念を持つ若手従業
員を受け入れ組織に適応してもらうために，個々に応じた
支援を強化する必要がある．これらのことが，従来の組織
社会化研究に社会化戦術や組織エージェンシーの組織要
因の視点が多い理由といえる．しかし，その一方で Jones
（1986）は，自己効力感の高低差による社会化戦術の効果
の違いを報告した．それは，後のプロアクティブ行動など
の個人要因が組織社会化の影響要因となることの先駆的発
表であったといえる．Cooper-Thomas	&	Wilson（2011）
は，社会化戦術，個人要因，役割や組織のコンテクストの
各要因が，独立し重なりあうことによる相互作用が組織適
応で重要であることを考察している．つまり，組織社会化
は組織からの一視点で捉えることのできない概念であり，
組織と個人の両者に着目することの必要性を示唆したもの
であるといえる．組織社会化研究の先駆者らは，組織社会
化の主語を定めていない．つまり，組織社会化は組織と個
人がともに成長し発達していく過程であり，両視点を統合
的に捉える必要があるといえる．
3 ．看護研究領域における組織社会化の課題
看護研究領域における組織社会化の研究においても，
経営学領域同様に組織要因の視点で研究が報告されてい
た（Newhouse	et	al.，2007； 亀 岡， 富 樫，2014； 佐 藤，
2015）．特に国内においては，新卒看護師の離職が問題視
され，新人看護職員研修制度が努力義務化（厚生労働省，
2010）されたことが挙げられる．さらに，新卒看護師の
教育には，集合教育と併用して OJT がその大半を占めて
いる（上泉，2009）ことからも，リーダーシップ行動（亀
岡，富樫，2014）や職場の関わり（佐藤，2015）といった
具体的な支援方法に着目されていた．さらに，リアリティ
ショックは職場適応の阻害要因（尾形，2013）であること
から，リアリティショックを組織社会化の成果として報
告していた．リアリティショックに関する研究では，新
卒 1 年の経験がリアリティショックに影響し組織適応の阻
害要因になる（水田，2004）といわれているが，亀岡，富
樫（2014）や佐藤（2015）の研究では，いずれも一時点の
調査であることから，組織社会化の「過程」を捉えている
とはいえない．また，リアリティショックはマイナスな現
象ばかりでなく，それらの刺激が原動力になることを考え
ると組織適応の通過点であり，幾度も直面する現象である
ことから，組織社会化の「適応」を捉えるには疑問が生じ
る．国外の研究報告では 2 ～ 3 年にわたる縦断的な調査報
告（Newhouse	et	al.，2007；Tomietto	et	al.，2015）もあ
るが，看護研究領域における組織社会化に関する研究は多
くない．加えて，組織要因か個人要因の一方向の測定であ
り，組織社会化を包括的に捉えているとはいえない．
今後の課題として，組織と個人の現象を組織社会化の視
点で把握するため，1）職場定着している若手看護師の経
験から組織と個人の現象を把握すること，2）若手看護師
が組織に適応する過程において，個人と組織の相互作用や
傾向を把握する必要があり，その為の研究手法を検討する
必要性があることが確認できた．	
Ⅵ．おわりに
本研究においては，経営学を主眼とした文献検討であっ
たことから，研究対象者が一般企業に就業している若手従
武蔵野大学看護学研究所紀要第 13 号
－38－
業員であった．本研究を看護に適用する場合，一般企業
就業者と若手看護師の教育内容の違いに注意が必要であ
る．若手看護師の場合，看護基礎教育から職業化が始まる
ため，組織社会化の構造に変化をもたらすといえる．さら
に，本研究の対象文献は国内外であることから，労働環境
や雇用形態の相違が考えられる．しかしながら，組織社会
化の構造である根幹は把握できたといえる．今後は看護の
特性を踏まえた組織社会化の概念を構築していく必要があ
ると考える．
本研究における利益相反は存在しない
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